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Liite 1 Wiitaunionin ruoka- ja siivouspalvelun uudelleen organisoinnin PVA-








Suomalaisessa kunnallishallinnossa on ollut meneillään useamman vuoden 
organisaatioiden uudistusprosesseja. Kuntarakenne ja palveluntuottamisen 
vaihtoehdot keskusteluttavat niin kuntalaisia kuin päättäjiä. Kunnallishallinnon 
paineet uudistua johtuvat siitä, että nykyisillä rakenteilla ja toimintamalleilla 
kunnat eivät selviä asetetuista tehtävistä. Väestö ikääntyy ja palvelujen tarve 
kasvaa, samalla kun kuntien oma henkilöstö ikääntyy ja siirtyy eläkkeelle. Uu-
sia työntekijöitä ei ole saatavilla pois lähtevien tilalle, ja entisestään kiristyvän 
talouden vuoksi jokaisen kunnan on mietittävä vaihtoehtoinen ratkaisu palve-
lujen tuottamiselle pienemmillä henkilöstöresursseilla. 
 
Kunnalliseen palvelutuotantoon kohdistuvat paineet ja lisääntyvät vaatimukset 
valtiovallan taholta olivat yksi syy Wiitaunionin kuntaparin syntymiseen. Yh-
distetyn palvelutuotannon tavoitteena on ollut purkaa ja tehostaa päällekkäisiä 
toimintoja. Kunnat ovat itsenäisiä yhteisestä palvelutuotannosta huolimatta, 
mutta yhteiset lautakunnat ohjaavat palvelutuotantoa. Taloudellisena pohjana 
yhteistyössä on yhteisesti sovitut kustannus- ja laatutasot. Kunnissa on säily-
nyt poliittinen harkintavalta, mitä palveluja ne haluavat kuntalaisille tuottaa. 
Palvelutuotannon organisaatiossa siirryttiin samalla tiimityöskentelyyn, ja tiimit 
on perustettu joko yksikkökohtaisesti tai ammatillisten perusteiden mukaisesti. 
Kehitystyö jatkuu, ja nyt Wiitaunionin alueella pohditaan siirtymistä tilaaja-
tuottajamalliin. Tilaaja-tuottajamallien uskotaan vähentävän hierarkiaa kunta-
organisaatiossa ja siten pelkistävän organisaatiota; toiset tilaavat palveluja ja 
toiset tuottavat. 
 
Ruoka- ja siivouspalvelut kuuluvat Wiitaunionin organisaatiossa teknisen toi-
men alaisuuteen. Molemmat organisaatiot ovat toimineet itsenäisinä tulosyk-
sikköinä ja organisaation toiminnasta ja kehittämisestä ovat vastanneet omat 
tiimien esimiehenä toimineet päälliköt. Ruoka- ja siivouspalveluja on kehitetty 
useamman vuoden ajan. Kehittämistehtävää ovat tukeneet niin erilaiset orga-
nisaation ulkopuolisen tahon tekemät konsultti- tai selvitystyöt kuin valtuusto-
jen edellyttämät muutokset toimintaan. Olen saanut olla mukana kehittämässä 
sekä Pihtiputaan kunnan että Viitasaaren kaupungin ruokapalvelun toimintaa 
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vastaamaan nykyajan haasteita julkishallinnon ruokapalvelulle. Haasteena on 
ollut keskuskeittiöjärjestelmään siirtyminen. Keskuskeittiöt ovat tehostaneet 
toimintaa ja siten alentaneet käyttökustannuksia. Keskuskeittiöjärjestelmä on 
taas tuonut haasteita tyydyttää muuttuvia ja lisääntyviä erilaisia asiakastarpei-
ta. Keittiöt valmistavat isoja määriä aterioita, ja asiakkaiden yksilölliset vaati-
mukset ja tarpeet ovat kasvaneet viime vuosina.  
 
Selvitystyön tekeminen yhdistetystä ruoka- ja siivouspalvelun organisaatiosta 
on siten selkeä jatkumo jo tehdylle kehittämistyölle niin ruoka- kuin siivouspal-
velussa. Wiitaunionin mahdollinen siirtyminen tilaaja-tuottajamalliin tuo yhdis-
tetylle ruoka – ja siivouspalvelun organisaatiolle lisäarvoa yhtenäisellä ja ko-
konaisvaltaisella johtamisella. Sisäiset palveluntilaajat Wiitaunionin organisaa-
tiossa ovat molemmilla organisaatioilla samat. Siten palvelutuotantoa onkin 
hyvä tarkastella kokonaisuutena, sillä palvelun kokonaisvaltainen tarjoaminen 
tuo tehokkuutta ja kustannussäästöjä pitemmällä aikajaksolla niin palvelun 
ostajalle kuin tuottajalle. 
 
Opinnäytetyössäni tarkoituksena on selvittää ja kuvata yhdistetyn ruoka- ja 
siivouspalvelun tuomia etuja ja haasteita. Tavoitteena yhdistymiselle on asia-
kaslähtöinen tukipalvelu, joka tuottaa palveluja tilaaja-tuottajamallin mukai-
sesti. Selvitystyössäni ja valituissa menetelmissä korostan henkilöstö mukaan 
ottamisen tärkeyttä koko prosessin aikana. 
 
2 OPINNÄYTETYÖN PERUSTA 
 
Wiitaunioni on Viitasaaren kaupungin ja Pihtiputaan kunnan yhteinen nimitys 
palvelutuotannon ja hallinnon yhteistyölle. Wiitaunionin kuntaparin yhteistyön 
lähtökohtana on kuntien asukkaiden saamien konkreettisten hyötyjen ajatte-
leminen. Kuntalaisten tarvitsemat palvelut voidaan turvata järkevöittämällä 
työnjakoa ja toimintatapoja, kuitenkin kuntien itsenäisyys säilyy (Pihtiputaan 
kunnanvaltuuston päätös 6.9.2004.) 
 
Wiitaunionin kantavana toimintaperiaatteena on turvata sekä kuntalaisen tar-
vitsemat palvelut että kuntalaisen vaikutusmahdollisuudet oman ympäristönsä 
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asioihin. Wiitaunioni sisältää ajatuksen kansalaiskunnasta ja palvelukunnasta, 
joissa molemmissa kuntalainen on osallisena. Kansalaiskunta korostaa demo-
kraattista päätöksentekoa ja palvelukunta korostaa toiminnallisuutta: asukkai-
den tarvitsemien palveluiden mahdollisimman laadukasta ja tehokasta hoita-
mista (Viitasaaren kaupungin ja Pihtiputaan kunnan palvelutuotannon kehit-
tämissuunnitelma 2004 ). Kuvio1. Pihtiputaan kunta ja Viitasaaren kaupunki 
ovat pohjoisimpia Keski-Suomen alueen kuntia. 
 
Kuvio 1 Pihtiputaan kunta ja Viitasaaren kaupunki sijainti Suomen kartalla 
 
Wiitaunionin yhteistyö koskee perusturvaa, sivistys- ja teknistä tointa sekä 
hallinnon tukipalveluja. Palvelutuotannon tuottamisvastuu jaetaan kuntien 
kesken seuraavasti: 
 
 Pihtipudas: sivistystoimi, tukipalvelut, lomituspalvelut ja 
maatalouden viranomaistehtävät 
 Viitasaari: perusturva sekä tekninen ja ympäristötoimi 
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Työnjaon mukaisesti kumpikin kunta tuottaa/järjestää oman vastuunsa mukai-
set palvelut kummankin peruskunnan edellyttämässä laajuudessa sovitulla 
laatu- ja kustannustasolla. Elinkeinopalveluihin ja matkailuun liittyviä tehtäviä 
toteuttaa kuntien puolesta Witas Oy. Työnjaon mukaisesti kunnat asettavat 
omaan organisaatioonsa palveluja tuottavan kuntalain 77 § mukaisen yhteis-
lautakunnan, johon tulee kahdeksan jäsentä, neljä kummastakin kunnasta. 
Kuviossa 2 on kuvattu Wiitaunionin organisaatiorakenne. Yhteislautakunnan 
puheenjohtaja tulee isäntäkunnasta ja varapuheenjohtaja toisesta sopimus-
kunnasta. Isäntäkunta sitoutuu siihen, ettei se käytä kuntalain 51 §:ssä tarkoi-
tettua otto-oikeutta lautakunnan päättämiin asioihin muutoin kuin jos lautakun-
nan päätös on yhteistyösopimuksen tai kuntien tilaussopimuksen vastainen 
(Viitasaaren kaupungin ja Pihtiputaan kunnan yhteistyösopimus 4.10.2004). 
 
  
 Kuvio 2 Wiitaunionin organisaatiorakenne 
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2.1 Kuntaorganisaation tulevaisuus 
 
von Bruunin (2005) tekemän kunta-alan tulevaisuusbarometrin mukaan yh-
teiskunta on muuttunut viime vuosina voimakkaasti ja muuttuu tulevaisuudes-
sa entisestään. Kunnilla on taloudellisen tilanteen ja työllisyystilanteen kehi-
tyksen takia vaikeuksia ylläpitää hyvinvointiyhteiskunnan palveluja. Kunnilla 
saattaa olla tulevaisuudessa yhtä aikaa sekä korkea työttömyys ja toisaalta 
työvoimapula.  Kunnilla on edessä suuri kuntarakenneuudistus, ja siksi on tär-
keää etsiä ja löytää uusia palveluntuottamistapoja. Kehitys on johtanut ja joh-
taa merkittäviin perinteisen kuntarakenteen muutoksiin. Kuntien välinen yh-
teistyö tiivistyy joko palvelutuotantojen yhdistämisellä tai kuntien liitoksilla. Vä-
estö keskittyy kasvukeskuksiin, joiden elinvoima vahvistuu entisestään. Väis-
tämättä kuntaorganisaation muutokset vaikuttavat hyvinvointipalvelujen tuot-
tamisen uudelleen tarkasteluun, ja kuntien resurssien vähenemisen johdosta 
ihmisten oma vastuu hyvinvoinnistaan kasvaa. Suurten ikäluokkien eläköity-
minen ei helpota kuntien tulevaisuuden suunnitelmia palvelutarpeiden lisäämi-
sestä ja kehittämisestä. 
 
2.1.1 Kuntien talous 
 
Julkishallinnon toimintaa säätelevät erilaiset lait. Ohjeet ja rahoituksen perus-
teet ovat muuttuneet koko ajan. Kuntien velvoitteet ovat kasvaneet, ja palve-
luiden järjestämisvastuita on lisätty, mutta valtionosuudet eivät kata palveluis-
ta aiheutuneita kustannuksia. Kuntien toimintaan kohdistuvat muutokset ovat 
olleet voimakkaimmillaan 1990-luvulla. Muuttoliike tapahtuu kasvukeskuksiin, 
pienempien kuntien väkiluku pienenee entisestään, ja kuntien on vaikea kehit-
tää palveluitaan (Myllymäki 2002, 7-11.) 
 
Kuntien itsehallintoa on vahvistettu, ja sen myötä valtionosuusuudistuksessa 
valtionosuuksien laskentajärjestelmän laskentatapaa muutettiin. Muutokset 
toivat kunnille toimintavapautta palvelujen kehittämiseen. 2000-luvulla kuntien 
subjektiivisia oikeuksia ja etuuksia on lisätty, mutta niiden hoitamiseen ei ole 
annettu riittävästi resursseja (Kuntapalvelujen pelastusohjelma 2009, 4-5). 
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Julkishallinnon palkkakustannukset ovat kasvaneet asiakasmäärien kanssa, 
mutta vastaavasti määrärahat ovat pienentyneet.  Palveluja on tuotettava niin 
halvalla, että asiakkaan odottaman laadun takaaminen on mahdotonta (Kun-
tapalvelujen pelastusohjelma 2009, 9). Julkinen hallinto on muuttunut viime 
vuosina sisällöllisesti, vaikkakin perinteiset käsitykset julkishallinnon organi-
saation rakenteista ovat perinteisesti vielä vallalla. Tulosajattelu ja yksityistä-
mispyrkimykset ovat tuoneet paineita tuoda julkishallintoon kilpailutusta sekä 
markkinatalouden peruskäsitteitä. Heikossa taloudellisessa tilanteessa olevat 
kunnat ovat kilpailukyvyttömiä ja ajautuvat entistä suurempiin taloudellisiin 
vaikeuksiin. Valtio tarjoaa yhdeksi ratkaisuksi kuntaliitoksia, ja houkuttimena 
liitoksiin tarjotaan yhdistymisavustuksia. ( Myllymäki 2002. 24–25.) 
 
2.1.2 Teknologian haasteet kunnallisessa organisaatiossa 
 
Yhteiskunnassa on vallalla ollut jo pitempään tekniikan kehittyminen korvaa-
maan aikaisemmin ihmisen tekemiä tehtäviä. Tehtävät ovat useimmiten olleet 
rutiiniomaisia, ja teknologian kehittyminen on tehnyt työstä monipuolisempaa. 
Kehitys on kuitenkin tuonut uudet paineet työntekijöiden kehittymiselle teknii-
kan mukana. Pitemmällä aikajaksolla tarkasteltaessa teknologian kehittyminen 
ja hyödyntäminen voi muuttaa merkittävästi käsitystä kuntaorganisaatiosta. 
Teknologia mahdollistaa palvelukokonaisuuksien syntymisen esimerkiksi val-
tion, seudun ja yksityisen sektorin välille. (von Bruun2005.) 
 
Työterveyslaitoksen (2010) mukaan tietotekninen kehitys sisältää innovatiivis-
ten mahdollisuuksien mukaan myös haasteita työhyvinvoinnille. Osaamisen 
kehittämisen esteinä saattavat olla liian kova kiire ja usein liian optimistiset 
odotukset muutoksista saatavista hyödyistä.  
Työnjohto oli aikaisempina vuosina palkattu valvomaan työn tekemistä, työ-
menetelmiä ja tuotannon toteutumista suunnitelman mukaisesti. Nyt työpai-
koilla seurataan työn tulosta ja sen laatua. Työntekijöiltä vaaditaan entistä 
enemmän itseohjautuvuutta ja sisäistä yrittäjyyttä asettaa työhönsä työnanta-
jaa palvelevaa tavoitteellisuutta. Työn sisältö on monipuolistunut, ja uusien 
järjestelmien käyttöönotto ja vaihtuminen lisäävät muutoksen hallintakykyä.  
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2.1.3 Tilaaja-tuottajamalli kunnallisessa organisaatiossa 
 
Suomalaiset kunnat, maantieteellisestä sijainnista riippumatta, kamppailevat 
taloudellisessa ahdingossa ja siten suurten muutosten edessä. Kuntalaisten 
palvelun tarve ei ole vähentymässä. Ikääntyvien määrä kasvaa koko ajan ja 
heidän palvelun tarpeensa kasvaa ja monipuolistuu. Wiitaunionissa on alettu 
selvittää tilaaja-tuottajamalliin siirtymistä, ja selvitys tehdään omana työnä po-
liittisten päättäjien ja toimialajohtajien toimesta. Alustavan suunnitelman pe-
rusteella vuoden 2012 talousarvio valmisteltaisiin tilaaja-tuottajamallin organi-
saation mukaisesti. Kuntien valtuustot eivät ole vielä tehneet päätöstä asiasta 
(Wiitaunionin valtuustoseminaari 29.9.2010 ). 
 
Suomalaista kunnallishallintoa on pidetty Eurooppaan verrattuna monissa asi-
oissa edelläkävijänä, kuten tehokkuudessa, toimivuudessa, avoimuudessa, 
taloushallinnon ja erilaisten tarkastusten periaatteissa, vertailukäytäntöjen 
käytössä sekä toiminnan ja laatujärjestelmien kehittämisessä  
(Kuopila 2007,6 ). Kuntien itsehallinto takaa oikeuden päättää palveluiden jär-
jestämisestä. Vaihtoehtoina voivat olla itse tuottaminen, yhteistyö muiden kun-
tien kanssa tai kilpailutuksen kautta ostaa palvelut yksityiseltä palvelun tuotta-
jalta. Palvelut on tuotettava tehokkaasti, taloudellisesti ja kuntalaisten palve-
luiden tarpeen mukaisesti. Taulukossa 1. on kuvattu kuntaorganisaation pal-
velujen erilaisia tuottamistapoja ja niiden vaikutusta talousarviosuunnitteluun. 
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Taulukko 1. Kuntaorganisaation erilaisia tuottamistapoja 
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Tilaaja-tuottajamalli on yksi vaihtoehto tuottaa palveluja kunnallisessa organi-
saatiossa. Se on toimintatapa, jolla julkisten palveluiden tuotantoa voidaan 
organisoida. Organisoinnin lähtökohtana on ollut erottaa palvelun tilaajan ja 
tuottajan roolit. (Kuopila 2007, 15.) Tilaaja-tuottajamallin toimintatavan perus-
ajatus on sama, mutta jokaisen kunnan tai kaupungin on kehitettävä oma toi-
mintamalli omien olosuhteiden mukaiseksi. Pienemmissä organisaatioissa, 
kuten esimerkiksi Wiitaunionin kuntapari on, tilaaja ja tuottaja saattavat toimia 
molemmissa rooleissa. Selkeä ero kasvattaisi organisaation kustannuksia, 
koska henkilöstöä pitäisi palkata lisää eri rooleihin. Pienemmässä organisaati-
ossa molemmissa rooleissa toimiminen saattaa tuoda kokonaisvaltaisen nä-
kemyksen toiminnasta. (Kinnunen. 2011.) 
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Kuvio 3 Tilaaja- tuottaja-toimintatavan peruselementit ( Kallio & ym. 2006. 23) 
 
 
Siirryttäessä tilaaja-tuottaja-malliin poliittisten päättäjien pitäisi pysyä tehdyis-
sä sopimuksissa. Luottamushenkilöiden tulisi pysyä roolissaan palveluiden 
määrittämisessä eli palvelukokonaisuuksista ja niiden sisällöstä, saatavuudes-
ta ja hinnasta päättämisessä. (Ahonen 2003, 131.) Asiakastyytyväisyyden 
seuranta ja palveluiden yhdenvertaisuuden toteutuminen kuntalaisten keskuu-
dessa on tärkeää, kuten myös tukea muutoksen johdosta muuttuvia kunnan 
johtamisen rooleja ja vastuujakoja (emt). Taulukossa 2 on esitetty tilaaja-
tuottajamalliorganisaation tehtäviä ja vastuualueita.  
 
 Taulukko 2. Roolit tilaaja - tuottaja organisaatiossa 
Asema organisaati-
ossa 
Tehtävä Rooli Huomioitavaa 
Luottamushenkilö  Tilattavien palvelui-
den määrittäminen ja 
rahoittaminen. 
Tilaaja, toimii omis-


























Tuottaja Tuote Asiakas 
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2.2 Kunnat ja palvelurakenneuudistus 
 
Suomalaisessa yhteiskunnassa kuntien toimivuudella ja tulevaisuudella on 
tärkeä merkitys. Väestön ikääntyminen, globaalitalous ja arvomaailman muu-
tokset tuovat merkittäviä vaatimuksia päätöksenteolle. Maailma on muuttunut 
aikaisemminkin, mutta koskaan aikaisemmin muutokset eivät ole koskettaneet 
yksittäistä kuntaa niin paljon kuin nyt (von Bruun 2005, 13.) Palvelutarpeiden 
kasvu kohdistuu ensisijaisesti hoiva- ja hoitoalalle. Vastaavasti nuoremmat 
ikäluokat pienenevät, mikä näkyy esimerkiksi peruskoulun aloittavien määrän 
pienenemisenä. Valtakunnallinen ikäluokkien pieneneminen näkyy myös pai-
kallistason väestöennusteessa. Kuviossa 4 on Viitasaaren kaupungin väestö-
ennuste vuoteen 2040 asti. 
 
VIITASAARI
V. 2007 JA V. 2009 ENNUSTEITA YLI 65-, 75- JA 85-VUOTIAISTA
(henkilölukumäärinä)
Lähde: Tilastokeskus 31.5.07/30.9.09















































2010 2015 2020 2025 2030 2035 2040 2010 2015 2020 2025 2030 2035 2040
65- 75- 85- 95-
Kuvio 4 Esimerkki Viitasaaren kaupungin väestöennuste 
 
Kuntien palvelurakenneuudistusta ohjaa kolme erilaista lakia: 
 laki kunta- ja palvelurakenneuudistuksesta (puitelaki) (169/2007) 
 laki kuntajakolain muuttamisesta (170/2007) ja 
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 laki varainsiirtoverolain väliaikaisesta muuttamisesta (171/2007). 
 
Puitelain perusteella kunta- ja palvelurakenneuudistuksen toteuttaminen siirtyi 
kunnille, luottamushenkilöille ja viranhaltijoille. Kunnat ovat joutuneet teke-
mään suunnitelman rakenneuudistuksesta. Uudistus kestää vuosia ja lainsää-
däntö on antanut minimitavoitteet. Perusterveydenhuollon ja siihen liittyvät 
sosiaalitoimen tehtävät hoitaa eräin poikkeuksin 20 000 asukkaan kunta tai 
yhteistoiminta-alue. (Kunta- ja palvelurakenneuudistus. 2007, 2-7). 
 
 
2.3 Julkishallinnon johtaminen 
 
Julkishallinnossa on viime vuosina totuttu jatkuviin muutoksiin, niin organisaa-
tioiden eri tasoilla kuin luottamushenkilöidenkin keskuudessa. Muutos on ollut 
nopea, ja usein jatkuvassa muutoksessa tärkeintä on ollut, että perustehtävä 
on tullut suoritetuksi. Johtamisen muuttaminen on saattanut jäädä keskustelun 
asteelle. Muutoksen myötä seurauksena on usein kielteisiä tunteita. Organi-
saatiossa saattaa olla samanaikaisesti henkilöitä, jotka ymmärtävät muutok-
sen tarpeellisuuden ja välttämättömyyden, kun taas toiset henkilöt kokevat 
muutoksen työajan tuhlauksena tai henkilökohtaisena uhkana omalle työviih-
tyvyydelle.  
 
Johtajuus on vaativaa ja kuluttavaa, mutta myös monipuolista. Johtajille asete-
taan usein erilaisia vaatimuksia, niin luonteenpiirteisiin liittyviä ominaisuuksia 
kuin ammattitaidollisia pätevyysvaatimuksia. Kunnan johtaminen ja erilaiset 
kuntastrategiat voidaan määritellä kunnan perustehtävän haltuun ottamiseksi 
muuttuvissa toimintaympäristöissä. Tämä työ on valtuuston kokonaisvastuulla 
olevaa kunnan toiminnan ja talouden johtamista. (Kurikka ym. 2008. 31.) Val-
tuustojen on luotava kuntaorganisaation visio, jota kohden edetään. Vision 
toteuttamiseen kunta tarvitsee kumppanuutta, ja kumppanuudesta on kaikkien 
osapuolien hyödyttävä. Kunnassa tapahtuvan strategisen johtamisen pitäisi 
suuntautua tulevaisuuteen pidemmällä aikavälillä, huomioiden kuntien ympä-
rillä tapahtuvat muutostekijät (Karisto 2006, 38). 
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Riippumatta siitä, millä organisaation tasolla johtaja toimii, löytyy yhteisiä teki-
jöitä. Tärkeimmiksi johtajan ominaisuuksiksi koetaan rehellisyys ja uskotta-
vuus, ja kolmantena on luotettavuus. Ominaisuuksista kannattaa pitää huolta, 
koska ne ovat tekijöitä, joilla saadaan henkilöstö uskomaan erilaisiin visioihin 
ja strategioihin.(Kauppinen 2006, 71.) 
 
Julkishallinnon johtamiseen liitetään usein byrokraattisuuden ja poliittisuuden 
leima. Johtaminen ei kuitenkaan ole sen byrokraattisempaa julkishallinnossa 
kuin liike-elämässäkään. Johtaminen on molemmilla sektoreilla ammattimaista 
johtamistyötä kaikilla johtamisen osa-alueilla. Johtamisessa korostuu nykyisin 
yleisjohtajuus. Johtajuus on ammatti, joka irrottautuu varsinaisesta toiminnan 
sisällöstä.(Virtanen 2005, 39.) Seuraavalla sivulla olevaan taulukkoon on koot-
tu Vastuullisen valtuutetun käsikirjasta (Mykkänen.2008) julkishallinnon orga-
nisaation eri johtamistasoja ja tehtäviä. 
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Taulukko 3. Johtaminen julkishallinnon organisaatiossa 
 
Rooli organisaatiossa Tehtävä 
Kaupungin tai kunnan valtuusto – johtaa strategioita 
– asettaa toiminnallisia ja taloudellisia tavoit-
teita 
Kaupungin tai kunnan hallitus – johtaa strategioita 
– delegoi arkirutiinit viranhaltijoille – 
 – tekevät elinkeinopoliittiset päätökset. 
Lautakunta – huolehtii että strategiat toteutuvat käytän-
nössä 
Tarkastuslautakunta – arvioivat valtuuston asettamien tavoitteiden 
toteutumista 
Kunnanjohtaja – strategioiden muuttaminen käytännön toi-
menpiteiksi ja niiden ohjaus 
– kunnan tai kaupungin elinkeinopolitiikan 
vahvistaminen. 
Toimialajohtaminen – johtaa operationaalisesti  
– strategioiden muuttaminen käytännön toi-
menpiteiksi ja niiden ohjaus 
– talouden seuranta 
Tiimitason johtaminen – oman toimialueensa organisoiminen ja 
kehittäminen  
– budjetointi ja sen seuraaminen 
– henkilöstöjohtaminen 
Yksikkötason johtaminen - oman yksikön toiminnan organisoiminen, 
kehittäminen ja talouden seuranta 




2.3.1 Wiitaunionin työssäjaksaminen ja työhyvinvointi 
 
Wiitaunionissa on selvitetty henkilöstön työhyvinvointia vuosina 2007 ja 2009.  
Selvitykset on tehnyt Kuntien eläkevakuutus. Tulosten perusteella koulutuksen 
ja henkilöstölle suunnattujen erilaisten tilaisuuksien sisältöä ja painoarvoa on 
suunniteltu tulosten mukaisesti. Henkilöstön työhyvinvointi kyselyn tulokset on 
käsitelty tiimeittäin tai osastoittain riippuen vastaajien määristä. Pienten yksi-
köiden tai tiimien vastauksista on mahdollista tunnistaa yksittäisen työntekijän 
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mielipide, tämä mahdollisuus on haluttu estää käsittelemällä näiden tiimien 
vastaukset osana saman hallinnon alan isompaa kokonaisuutta.(Wiitaunionin 
työhyvinvointikysely 2007 ja 2009.) 
 
Forman (2008) mukaan kuntatyössä on monia myönteisiä piirteitä työhyvin-
voinnin kannalta. Tutkimusten mukaan työntekijät kokevat työnsä monipuoli-
seksi ja merkittäväksi ja työtyytyväisyys on varsin hyvällä tasolla. Vahvuusteki-
jöiksi koetaan työsuhteiden varmuus, sillä kunta-alalla työttömyyden, irtisano-
misen ja lomautuksen uhka on pienempi kuin yksityisellä sektorilla. Myös työ-
yhteisöjen toimintaan liittyy monia positiivisia piirteitä, kuten kokemukset työn 
tuloksellisuudesta sekä työtovereilta saadusta tuesta ja rohkaisusta. Ilmapiiri 
koetaan kunta-alalla kannustavaksi ja töitä pidetään hyvin organisoituna. Kun-
ta-alan esimiehet saavat työntekijöiltä yhtä hyvät arvosanat esimiestyöskente-
lystään kuin esimiehet muilla työmarkkinasektoreilla. Nämä monet vahvuudet 
tiivistyvät osaltaan tulokseen, jonka mukaan vuonna 2010 jopa 82 prosenttia 
kuntatyöntekijöistä suosittelee omaa työpaikkaansa tuttavalleen (Kuntien elä-
kevakuutus 2010). 
 
 Wiitaunionin kyselyyn vuonna 2009 henkilöstö vastasi tyydyttävällä tasolla, 
vastausprosentti oli 64,8 %. Kyselyyn vastanneiden määrä oli kasvanut edelli-
seen kyselyyn verrattuna. Vertailukohteena olivat aikaisemmin tehty kysely 
sekä muun kuntasektorin työtyytyväisyyskyselyt. Kaikissa osioissa vastaukset 
olivat parempia kuin vuonna 2007 tehdyssä kyselyssä.(Työhyvinvointikyselyt 
2007 ja 2009.) 
 
Kyselyn tulosten perusteella tiimit ovat käyneet oman toimialansa tai osaston-
sa kanssa läpi työhyvinvointikyselyn tulokset. Tulosten perusteella tiimien täy-
tyi suunnitella toimenpiteet ja aikataulu tuloksissa esille tulleista kehittämis-
kohteista. Mahdollisista kehittämiskohteista tiimit valitsivat tärkeäksi kokeman-
sa kehityskohteen. Tiimien asettamien kehityskohteiden kautta asetettujen 
toimenpiteiden toteutumista seurataan henkilöstöhallinnon kautta. (Kysely tii-
mivastaaville 2/2011.)  
 
Työhyvinvointikyselyn 2009 perusteella on järjestetty koulutusta niin esimiehil-
le kuin työntekijöillekin. Molempien kuntien käytännöt virkistystoimintaan yhte-
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näistettiin vuoden 2006 vuoden alusta ja lisäksi henkilöstön liikunnallisia har-
rastuksia tuetaan esimerkiksi kuntosalin ja uimahallin käyttöön 50 %:la (Wii-
taunionin henkilöstöraportti 2009, 13).  
 
Forman (2008) mukaan kuntatyö on työelämää koskevan tutkimuksen keski-
össä. Tämä johtuu monesta eri syystä. Useat pitkät perinteet omaavat suoma-
laiset työelämätutkimukset koskevat nimenomaan kuntatyötä ja kunta- alaa. 
Kuntatyön tärkeyttä korostaa myös sen yhteiskunnallinen merkittävyys. Pe-
ruspalvelujen järjestäminen on kuntien vastuulla ja kunta-alan työskentelyolo-
suhteet heijastuvat myös näiden palvelujen laatuun ja riittävyyteen (Forma 
2008.) Tutkimustarvetta lisää myös ajankohtainen kunta-alan rakenteiden 
murros. Kunta- ja palvelujärjestelmän muuttuessa tarvitaan tietoa siitä, miten 
muutokset heijastuvat työntekijöiden hyvinvointiin. Kuntatyön tutkimusta voi-
daan perustella myös lähitulevaisuuden haasteilla. Kilpailu työvoimasta on 
kiristymässä ja työvoimakilpailussa työnantaja maineen ja sen osana työhy-
vinvoinnin merkitys saattaa korostua.  
 
 
2.3.2 Eläköitymisen tuomat haasteet 
 
Kunta-alan työntekijöiden eläkkeelle siirtyminen kiihtyy vuosi vuodelta. Valta-
kunnallisesti vuosituhannen alussa eläkkeelle siirtyi vielä noin 10 000 henkeä 
vuosittain, mutta vuonna 2010 eläkkeelle siirtyjiä tulee olemaan jo noin 15 000 
henkeä. Määrä nousee edelleen aina vuoteen 2015 asti, jolloin yli 17 000 
henkeä siirtyy eläkkeelle kunta-alalta (Halmeenmäki 2010,89). 
 
Suuret kunnat ovat varautuneet eläkepoistumaan pieniä kuntia paremmin. 
Kuntaorganisaatioiden tärkeimmät keinot eläkepoistumaan vastaamisessa 
ovat rekrytointi, sisäiset tehtäväjärjestelyt, kuntien välinen yhteistyö ja panos-
taminen työhyvinvointiin (Halmeenmäki.2010, 89). 
 
Wiitaunionin kuntapari on ennakoinut tulevien vuosien eläköitymistä esittele-
mällä peruskoulun 9. luokkalaisille kunta-alan ammatteja toisen asteen amma-
tillisen tutkinnon kautta ja vastaavasti lukion 3. luokan oppilaille ammatteja 
joihin vaaditaan korkeakoulututkinto. Oppilaat tutustuivat mm. terveydenhuol-
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toon ja sairaanhoitoon, vanhus- ja vammaispalveluihin, pelastustoimeen, päi-
vähoitoon ja ruokapalveluihin. Tilaisuuksia on pidetty useampina vuosina ja ne 
ovat saaneet hyvän vastaanoton nuorten keskuudessa. Lisäksi Wiitaunionin 
organisaatiota ja kuntatyötä on esitelty Osaajat kohtaavat - messuilla. Seuraa-
vassa taulukossa on eläkkeelle siirtyvän henkilöstön määrä Wiitaunionissa 
vuoteen 2022 asti. Taulukkoon 4. on koottu Wiitaunionin henkilöstön van-
huseläkkeelle siirtyvät työntekijät vuosina 2009 – 2022. Ruoka – ja siivouspal-
velun vanhuuseläkkeelle siirtyvän henkilöstön määrä on teknisen toimen lu-
vuissa. 
 





















Ruoka- ja siivouspalvelussa jää vuosina 2011 – 2015 vanhuuseläkkeelle työn-
tekijöitä Viitasaaren kaupungin siivouspalvelusta viisi ja ruokapalvelusta kolme 
henkilöä. Pihtiputaan kunnan siivouspalvelusta vanhuus eläkkeelle siirtyy vas-
taavasti kuusi henkilöä, ruokapalvelun nykyisistä työntekijöistä ei vastaavasti 
jää vanhuuseläkkeelle ketään ko. ajanjaksona. 
 




Perusturva 92 45 137 43,8 % 
2009-2012 17 8 25  
2013-2022 75 37 112  
     
Sivistystoimi 63 33 96 42,0 % 
2009-2012 19 9 28  
2013-2022 44 24 68  
     
Tekninen toimi 49 30 79 52,0 % 
2009-2012 9 5 14  
2013-2022 40 25 65  
     
Tukipalvelut ja kansa-
laiskunta 
8 4 12 46,9 % 
2009-2012 1  1  
2013-2022 7 4 11  
     
Maatalouslomitus. 1 21 22 38,9 % 
2009-2012  3 3  
2013-2022 1 18 19  
 20 
Vanhuuseläkkeelle siirtyvän henkilöstön tilalle ei automaattisesti palkata uutta 
henkilöstöä. Jokainen vapautuva toimi katsotaan erikseen, selvitetään voi-
daanko toimenkuvien muutoksilla tai sisäisillä siirroilla tehdä tehtävät. Uuden 
henkilön palkkaamiseen toistaiseksi olevaan tai yli puoli vuotta kestävään työ-
suhteeseen tarvitaan aina johtoryhmän suostumus. Ennen johtoryhmän käsit-
telyä toimialajohtajan ja tiimivastaavan tulee arvioida virka tai työsuhteen va-
pautuessa, voidaanko tehtävä hoitaa kuntapariyhteistyön puitteissa yhteisesti 
jo olemassa olevilla resursseilla. Palvelussuhteen solmiminen edellyttää aina 
määrärahojen sisältymistä talousarvioon. (Wiitaunionin henkilöstöohjeet 2005, 
5.) 
 
Valtakunnallisesti katsoen joka kolmas kuntien ja kuntayhtymien työntekijä 
jättää työpaikkansa eläkkeelle siirtymisen vuoksi seuraavan kymmenen vuo-
den aikana. Samalla häviää myös paljon kokemusta, osaamista ja tietoa. Jäl-
jelle jää nuorempi ja joissakin asioissa kenties osaavampi joukko työntekijöitä, 
mutta onko heillä kaikki edellytykset hoitaa tehtävät, jotka eivät nykyennustei-
den mukaan vähene? Eläkepoistuman aiheuttamien haasteiden ratkaisemista 
on peräänkuulutettu kuntakentällä jo ainakin vuosituhannen alusta lähtien. 
 
2.4. Wiitaunionin siivoustoimi 
 
 
Wiitaunionin siivoustoimi on teknisen toimen alaisuudessa, ylin päätösvalta on 
teknisellä lautakunnalla. Siivoustoimen päällikkö toimii suoraan teknisen toi-
mialajohtajan alaisuudessa. Siivouspäällikön alaisuudessa toimivat siivous-
työnjohtaja ja - ohjaaja ja siivoushenkilöstö. Siivoustyönjohtajat toimivat lä-
hiesimiehenä tiimeihin jaetulle siivoushenkilöstölle. Siivoustyöntekijöitä kunta-
parilla on yhteensä 59 henkilöä. Siivoustyöntekijät toimivat laitoshuoltajan ni-
mikkeellä.  
 
Wiitaunionin siivouspalveluun on tehty nykytila-analyysi vuonna 2008 TPA 
Andersonin toimesta. Raportin tilaajana oli Viitasaaren tekninen toimi (Tekni-
nen lautakunta. 2008 ). Raportin tavoitteena oli laatia nykytila-analyysi Wii-
taunionin kuntaparin tuottamasta siivouspalvelusta niin, että analyysin tuloksia 
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voidaan käyttää toiminnan kehittämistä koskevien päätöksentekojen perus-
teena ja tukena. Nykytila-analyysin tavoitteena oli saada puolueetonta tietoa. 
 Palveluorganisaatiosta ja sen toimintatavasta 
 Resursseista ja niiden hyödyntämisestä 
 Palvelun sisällöstä ja laadusta 
 Organisaation kustannusrakenteesta 
 Kiinteistökohtaisista kustannuksista 
 Yksityisen sektorin ja kuntasektorin tunnusluvuista 
 Toimenpidesuosituksista 
(Wiitaunionin siivoustoimen nykytila-analyysi. 2008.) 
 
Taulukkoon 5. ja 6. on koottu Pihtiputaan kunnan siivoustoimeen tehdyt selvi-
tystyöt ja Pihtiputaan kunnan ja Viitasaaren kaupungin välisen kuntaparityös-
kentelyn selvitystyön yhteydessä tarkasteltiin kaikkien hallinnon alojen mah-
dollisia uusia toimintatapoja.  
 
Taulukko 5. Pihtiputaan siivoustoimen selvitystyöt 
 

































set kiinteistöihin ja työn-




2.5 Wiitaunionin ruokapalvelut 
 
 
Ruokapalvelut toimivat Wiitaunionin kuntaparin teknisen toimen alaisuudessa. 
Ylin päätösvalta on teknisellä lautakunnalla. Ruokapalvelupäällikkö toimii tek-
nisen toimialajohtajan suorassa alaisuudessa. Ruokapalvelussa toimii neljä 
keskuskeittiötä, molemmissa kunnissa on perusturvan ja sivistyksen keskus-
keittiö. Viitasaarella on lisäksi neljä kyläkoulua, joissa on valmistuskeittiöt. 
Syksyllä 2011 kaksi kyläkoulua lakkautuu, jäljelle jääviin kyläkouluihin jäävät 
valmistuskeittiöt. Henkilöstöä kuntaparin ruokapalvelussa on yhteensä 41 
henkilöä. 
 
Osa konsulttien tekemistä selvitystyön ehdotuksista on toteutettu käytäntöön 
mm. nykyinen keskuskeittiörakenne. Viitasaarella perusturvan keskuskeittiö 
toimii terveyskeskuksen yhteydessä ja sivistystoimen keskuskeittiö valmistuu 
keskuskoulun saneerauksen yhteydessä v. 2011. Pihtiputaalla perusturvan 
keskuskeittiö toimii Palvelukeskus Sopukan tiloissa ja sivistystoimen keskus-
keittiö Tahkonpolun koulun eli yläkoulun tiloissa.  
 
Molempien kuntien ruokapalveluhenkilöstö on osallistunut vuosina 2005 – 
2006 tiimiorganisaation selvitystyöhön. Selvityksen tavoitteena oli luoda mata-
la organisaatio koko Wiitaunionin kuntaparin organisaatioon, antaa vastuuta 
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eri tiimeille. Tiimiorganisaatio on toiminut kuntaparissa v. 2005 lähtien ja sitä 
vahvistetaan edelleen (Viitasaaren kaupungin valtuustopäätös.2004.) 
 
2.5.1 Pihtiputaan kunnan ruokahuollon selvitys 
 
 
Pihtiputaan kunnassa on tehty ruokahuollolle v. 1991 kustannusten alentami-
seksi selvitystyö Kuopion hotelli – ja ravintolaoppilaitoksen toimesta. Selvitys-
työ pohti ruokahuollon rakenteita, tavoitteena oli siirtyä yhden keskuskeittiön 
malliin (Pihtiputaan kunnan ruokahuollonselvitys.1991).  Pihtiputaan kunnan-
valtuusto päätti kokouksessaan, että kuntaan perustetaan kaksi keskuskeittiö-
tä, sosiaali- ja terveydenhuoltoon ja koulukeskukseen ja lisäksi valmistuskeit-
tiö jää terveysasemalle (Pihtiputaan kunnan valtuustopäätös.10.8.1992). 
SOTEKE 2010 selvitystyö tehtiin vuonna 1997 Pihtiputaan kunnan sosiaali-
toimeen, minkä yhteydessä Efeko Oy teki selvitystyön terveysaseman keittiön 
toiminnallisista vaihtoehdoista. Selvitystyön perusteella Pihtiputaan kunnassa 
olisi kaksi valmistuskeittiötä, siten terveysaseman keittiöstä tulisi jakelukeittiö 
(Pihtiputaan kunnan valtuustopäätös 23.8.1998 ). 
 
Taulukkoon 7. on koottu Pihtiputaan kunnan ruokapalveluun tehdyt selvitys-
työt. Selvitystöiden keskeisenä tavoitteena on ollut selvittää mahdollisuutta 




Taulukko 7. Pihtiputaan kunnan ruokapalvelujen selvitystyöt 
 
Pihtipudas Selvitystyöntekijä Selvitystyön tavoitteet Tehty päätös 






Yhden keskuskeittiön mallin 
tarkastelu. 
Kunnan valtuuston 
päätös 10.8.1992 , 
kuntaan suunnitellaan 
kaksi valmistuskeittiö-





15.12.1997 Pihtiputaan kunnan 
SOTEKE 2010 
( ruokapalvelun osalta 
selvitystyön on tehnyt 
Efeko Oy ) 

















Työryhmän tehtävänä on 
arvioida sosiaali- ja tervey-
denhuollon keittiöiden työn-








15.11.1999 Pihtiputaan kunnan 
kokonaisvaltainen 
kehittämisprosessi. 
Pihtiputaan kunnan tehokas 
ja taloudellinen organisoin-
nin ja toiminnan tapa, jossa 
määritellään, mitä tuotetaan 
ja miten. Ruokapalvelu  
siirtyy teknisen toimen alai-
suuteen. 
Ruokapalvelut siirty-
vät teknisen toimen 





Pihtiputaan kunnan ja 
Viitasaaren kaupun-
gin välillä 












2.5.2. Viitasaaren kaupungin ruokahuollonselvitys 
 
Viitasaaren kaupungin ruokapalvelut olivat toimineet vanhoissa, jopa 1970 
rakennetuissa tiloissa, tilat olivat ahtaat ja laitteet kaipasivat ajanmukaistamis-
ta. Keittiötilojen nykyaikaistamistarpeesta johtuen käynnistettiin kaupunginval-
tuuston periaatepäätöksen pohjalta ruokahuollon perusselvitys (Viitasaaren 
kaupungin valtuuston päätös 16.3.2003).  Tarveselvityksen tekijäksi valittiin 
Yritystaito Oy. Tarveselvityksen pohjalle selvitettiin nykytilanne; asiakkaat, 
keittiötilat ja henkilöstö. Myös keittiökohtaiset epäkohdat ja kehittämistarpeet 
selvitettiin. Viitasaaren kaupunginhallitus asetti 26.5.2003 kokouksessaan työ-
ryhmän valmistelemaan ja suunnittelemaan jatko kehittämistarpeita perussel-
vityksen pohjalta.  
 
Selvitystyössä pohdittiin useampia tuotantotapoja ja myös yksityistämisvaih-
toehtoja mietittiin. Yksittäispakattujen kotiin kuljetettavien annosten kohdalla 
pyydettiin tarjouksia paikallisilta yrittäjiltä. Annospakattujen annosten valmis-
tuksen ja kotiin kuljetuksen ostopalveluun siirtymisestä luovuttiin sen kalleu-
den johdosta. Selvityksen lopputuloksena oli, ettei ruokahuollon keskittäminen 
yhteen valmistuskeittiöön ole taloudellisesti perusteltavissa suurten investoin-
tikustannusten vuoksi. Keittiöremontit perusturvan ja sivistystoimen valmistus-
keittiöksi on kannattavaa tehdä osana kaupungin laajempaa tilatarve kokonai-
suutta. Viitasaaren kaupungin tilahankkeiden suunnittelu – ja toteutusohjeet 
laadittiin kiinteistöprojektiin liittyen PHK Oy:n konsultoimana syksyllä 2003. 
PHK:n yrityskonsultti Timo Renko avusti työryhmää ruokahuoltoselvityksessä, 
ruokahuoltoselvitys tehtiin soveltaen Yritystaito Oy:n kanssa luotua uutta jär-
jestelmää (Viitasaaren kaupungin ruokahuoltoselvitys 2004.) 
 
Taulukkoon 8. on koottu Viitasaaren kaupungin ruokapalveluihin tehdyt selvi-
tystyöt. Selvitystöiden keskeisenä tavoitteena on ollut selvittää mahdollisuutta 




Taulukko 8. Viitasaaren kaupungin ruokapalvelun selvitystyöt 
 
Viitasaari    
16.3.2003 Ruokahuollon tilojen 
tarveselvitys 
Nykytilanteen selvi-






























3 YHDISTETTY RUOKA- JA SIIVOUSPALVELUN 
ORGANISAATIO  
 
Ruoka – ja siivouspalvelun uudelleen organisointi tuli esille TBA Anderssonin 
nykytila-analyysissä (Wiitaunionin siivoustoimen nykytila-analyysi. 2008, 30.) 
Ruoka – ja siivouspalvelulla on samoissa kohteissa molemmilla osa-aikaisia 
työntekijöitä. Molemmilla työntekijäryhmillä on oma hallinnollinen johto sekä 
lähiesimies. Ruoka – ja siivouspalvelun yhdistäminen antaisi joustavuutta ja 
kokonaisvaltaisen työn ja prosessien kehittämismahdollisuuden. Tämä oli yksi 
lähtökohta tehdä selvitystyö ja toinen oli siivouspäällikön eläköityminen ke-
väällä 2011.  
 
Kunta hoitaa palvelutehtäväänsä erilaisilla ja muuttuvilla organisaatio- ja toi-
mintamalleilla. Kunnan johtamisessa ennakointi, uudistumiskyky ja erilaiset 
yhteistyötaidot saavat keskeisen merkityksen. Työ muuttuu haasteellisem-
maksi ja tulevaisuuden ennustaminen on muuttunut vaikeaksi. (Kuopila 2007, 
9). Ruoka – ja siivouspalvelun yhdistämisen selvitystyön tekeminen on yksi 
mahdollisuus vastata tulevaisuuden haasteisiin. Haasteina ovat niin muuttuva 
asiakaskunta ja työn muuttuminen entistä pirstaloituvammaksi, osa-aikatöiden 
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lisääntyminen molemmilla sektoreilla lisää epävarmuutta työntekijöissä. Yhdis-
tymisen kautta osa-aikatöitä voitaisiin organisoida uudelleen ja siten saataisiin 
yhtenäistettyä pienten yksiköiden työaikoja.  
 
Wiitaunionin ruoka – ja siivouspalvelun organisaatiota ja työtehtäviä on kehi-
tetty ja tehostettu monipuolisesti viimevuosina, molempien kustannusraken-
netta on pystytty alentamaan. Ruokapalvelut ovat tehostaneet toimintaansa 
keskuskeittiömalliin siirtymisen johdosta ja siivouspalvelut uusien toimintata-
pojen ja mitoituksen kautta. Selvitystyön kautta haluttiin selvittää mitä lisäar-
voa yhdistyminen toisi niin johtamiseen kuin välittömän työnjohdon ja työnteki-
jöiden toimenkuviin. 
 
Seuraavassa taulukossa 9. on selvitetty esimerkkinä Pihtiputaan kunnan ruo-
kapalvelujen keittiöiden ja henkilöstömäärän kehitys vuosina 1990 – 2010. 
Ruokapalvelun kehittämisen lähtökohdan henkilöstökustannuksia verrattaessa 
nykytilanteeseen, säästöä on syntynyt n.125 000 €. Valmistuskeittiöiden mää-
rä on vastaavasti vähentynyt 12 keittiöllä. Valmistuskeittiöiden määrän vähen-
tyminen on vaikuttanut kustannuksia alentavasti mm. keittiöiden vuokrien 
määrän pienentymisenä.  
 
Taulukko 9. Pihtiputaan kunnan ruokapalvelujen keittiöiden ja henkilöstömää-














1990 14 1 29 (4 150 milj. 
mk)* 
697 979 € 
2011 2 5 17 573 457 € 
     
* markat muutettu euroiksi, 1 € = 5,94573 mk. 
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4 RUOKA- JA SIIVOUSPALVELUN YHDISTÄMISESSÄ 
KÄYTETYT MENETELMÄT 
 
Wiitaunionin ruoka – ja siivouspalvelun mahdollisen uudelleen organisoinnin 
selvitystyön lähtökohtana oli koko henkilöstön mukaan ottaminen eri mene-
telmiin. Menetelmien valintojen piti tukea tätä ajatusta, menetelmien oli oltava 
työelämälähtöisiä ja mahdollistivat eri henkilöstöryhmien osallistuminen selvi-
tystyön tekemiseen. Selvitystyön tekemiseen oli myös tärkeää valita sellaisia 
menetelmiä joissa työntekijät uskaltavat tuoda omaa kokemusta ja mielipiteitä 
esille. Selvitystyöhön valitsin neljä eri menetelmää; Learning cafè, GOPP, 
Benchmarking ja SWOT ja Palvelujen vaikutusten arviointi (PVA). Menetelmi-
en valinnan perusteena oli niiden käytännön läheisyys sekä mahdollisuus 
käyttää menetelmiä monipuolisesti eri henkilöstöryhmien kanssa Kuvassa 5. 
on esitelty selvitystyössä käytetyt menetelmät, kuvio korostaa henkilöstön mu-
kaan ottamisen tärkeyttä menetelmien valinnassa. 
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4.1 Työntekijöiden ja työnjohtajien Learning cafe 
 
Learning cafe menetelmässä osallistujat on jaettu pienempiin ryhmiin, jokai-
sessa pöydässä on kertakäyttöiset pöytäliinat tai muu iso paperi johon voi kir-
joittaa. Pöytäkunnille on annettu teema, yksi kerrallaan puhuu ja kirjoittaa sa-
malla ajatustaan ylös pöytäliinaan tai vastaavaan. Keskustelua jatketaan 10 – 
20 minuuttia jonka jälkeen pöytäkunta valitsee keskuudestaan emännän tai 
isännän, joka jää pöytään ja muu ryhmä siirtyy kokonaisuudessaan toiseen 
pöytään. Paikalleen jääneen tehtävänä on kertoa pöytään tulleelle uudelle 
ryhmälle lyhyesti käydyn keskustelun sisältö ja uusi ryhmä jatkaa aiheen pa-
rissa kirjoittaen omia ajatuksiaan ylös. Menetelmässä tällaisia kierroksia jatke-
taan tarpeellinen määrä tai kaikki pöydät käydään läpi. Käydyt keskustelut 
voidaan purkaa esimerkiksi puheenjohtajan ohjaamana. (Räihä. 2008.). 
 
Esimerkki 1. 15.3.2010 käydyn työpajan tehtäväannosta.  
” Jos ruoka – ja siivouspalvelut yhdistettäisiin uudeksi organisaatioksi, pohti-
kaa ja kirjatkaa ajatuksia ja mielipiteitä keskustelunne aikana.  
 moniammatillisuus kasvaa 
 mahdollisuus vaihtelevaan työhön 
 henkilöstö on kokonaisuus Wiitaunionissa 
 ristiriidat ammattialojen välillä 
 epäonnistumisen pelko 
 pystyykö työntekijä vaikuttamaan oman työnsä kehittämi-
seen” 
 
Esimerkki 2. 15.3. käydyn työpajan tehtäväannosta. 
 
” Palvelujemme mahdollinen ulkoistaminen kilpailutuksen kautta; pohtikaa, 
keskustelkaa ja kirjatkaa ryhmässä esille tulleet tunteet, olettamukset, uhka-
kuvat, hyödyt, mahdollisuudet jne. Pohtikaa myös miten mahdollinen palvelun 
ulkoistaminen vaikuttaisi työntekijöiden asemaan ja yhteistyöhön eri yksiköis-
sä, kun emme olisikaan Wiitaunionin työntekijöitä vai vaikuttaisiko se kuka on 
palveluntuottajan työnantaja on? 
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 kunnan osattava ostaa palveluja 
 onko edullisempaa? 
 kunnan tehtävä oma tarjous kilpailutustilanteessa 
 heikkenevätkö palvelut? 
 mikä on lopullinen palvelun hinta, jos ei ole osattu pyytää 
tarjousta oikeista töistä? 
 pääasia, että työ säilyy 
 ulkoistaminen vaikuttaa yhteistyöhön eri työyksiköiden ja 
sidosryhmien välillä 
 mikä vaikutus yksityisen haluamalla voitolla on palvelun 
hintaan?” 
 
Learning cafè-menetelmässä on keskeisintä saada hiljainen tieto kirjattua ja 
henkilöstö yleisesti saa sanoa mielipiteitään niin työyhteisön toimintatavoista 
kuin muista organisaation toimintaan liittyvistä asioista.  Keskusteluissa tuodut 
ajatukset on tärkeää tuoda tiivistetysti esiin ja käydä keskustelua myös myö-
hemmin.  
Learning cafe menetelmän perustana on japanilaisten Nonakan ja Takeuchin 
kehittämä tietoteoria. Heidän mukaansa tietoon liittyy uskomuksia ja si-
toumuksia ja se määrittyy näkökulman, asenteen ja aikomusten kautta. (Räi-
hä.2008). Tietoteorian mukaan tiedon vaikutus on rajallista, se on myös suh-
teellista ja kontekstisidonnaista, jolloin sen merkitys syntyy ihmisten välisessä 
sosiaalisessa vuorovaikutuksessa. 
 
Tietoteoriassaan he erottelevat niin sanotun hiljaisen ja eksplisiittisen tiedon, 
näiden kahden tietomuodon välille syntyvä vuorovaikutus mahdollistaa oppi-
misen ja innovaatiot (Räihä.2008). 
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4.2 Tiimien edustajien, työnjohdon, toimialajohtajan ja tekni-
sen lautakunnan edustajan GOPP-työpaja  
 
Goal Oriented Project Planning – GOPP on osallistava työpajamenetelmä, 
jossa luovan ja systemaattisen työskentelyn avulla laaditaan konkreettinen 
yhteinen suunnitelma. GOPP auttaa kehittämään loogisesti yhdenmukaisia, 
kattavia suunnitelmia, se soveltuu hankesuunnitelmien, toimintasuunnitelmien, 
strategioiden ja muiden loogista rakennetta vaativien suunnitelmien laatimi-
seen (GOPP - menetelmäkoulutus.2010. ) 
 
GOPP-menetelmää voidaan hyödyntää hyvin erilaisiin tarpeisiin, työpajan tu-
loksellinen vetäminen edellyttää vetäjältä paljon. Vetäjän on oltava ryhmää 
aktivoiva, avoin ja joustava, mutta toiminnan on oltava määrätietoista. Olen-
nainen osa vetäjän roolia on auttaa ryhmää löytämään yhteisymmärrys, rooli 
vaatii sekä konsultin että kokouksen puheenjohtajan taitoja (Mäkelä.2008). 
 
Projekteja suunniteltaessa tulisi aina huomioida, että projektien menestys pe-
rustuu useimmiten projektiin osallistuvien tiiviiseen yhteistyöhön. Suunnitelmat 
tekevät useimmiten tekniset asiantuntijat tai virkamiehet, heillä on tekninen 
asiantuntemus, mutta he eivät ehkä tunne asiakkaiden tai arkipäivän työn 
haasteita ja erityisvaatimuksia. Täten on tärkeää ottaa projekteihin mukaan jo 
suunnitteluvaiheessa kaikkien osapuolien tietotaito. Tällä tavoin suunnitelman 
tarkoitus on selvä kaikille osapuolille. Työn kehittämisessä on muistettava 
henkilöstön osallistava toiminta, henkilöstön osaaminen ja tietämys hyödynne-
tään alhaalta ylöspäin, näin vältytään valmiiksi ylhäältäpäin tulevaa määritel-
mää kehittämisestä (Huuhtanen ym. 2008. 58). 
 
Gopp-työpaja koostuu viidestä eri vaiheesta; tunnistusvaihe, ideointi, looginen 
viitekehys, tulosten määrittely ja mittarit sekä toimenpiteiden määrittelystä 
saatu uuden ruoka – ja siivouspalvelun organisaation kehittämissuunnitelma.  
(Mäkelä.2008). Kuvassa 1. on kuvattu työpajassa eniten ääniä saaneita on-
gelmia, ongelmat merkitään aina punaiselle kortille. Kuvassa 2. on kuvattu 









Kuva 2. GOPP työpajan tuloksena syntynyt kehittämissuunnitelma yhdistet-
tyyn ruoka - ja siivouspalvelun organisaatioon 
 
 
4.3 Benchmarking eli tutustuminen yhdistettyihin ruoka – ja 
siivouspalvelun organisaatioihin 
 
Liikkeenjohdon alalla virtaa jatkuvasti uusia ajatuksia ja menetelmiä, joille on 
keksitty uutuuttaan hohtavia nimiä tai lyhenteitä. Niiden tehokkuus vaihtelee 
paljon. Toiset ovat merkityksettömiä, mutta toiset ovat osoittautuneet erittäin 
tehokkaiksi. Benchmarking eli vertailujohtaminen kuuluu epäilemättä viimeksi 
mainittuun ryhmään (Karlöf. 2003, 35.) 
 
Karlöfin (2003) mukaan suomen kieleen ei ole vakiintunut yleistä ja käyttökel-
poista käännöstä käsitteelle benchmarking.  Benchmarkingia on luonnehdittu 
mm. sanoilla vertaantuminen, vierailuarviointi ja tutustumisarviointi. Bench-
marking sisältää vertaamista, vertailua ja kiinnostusta siihen miten toiset teke-
vät ja toimivat.  
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Karlöfin (2003) mukaan motivaationa parhaiden käytänteiden etsimisessä on 
usein oman toiminnan vertaaminen toisten toimintaan, jolloin oman toiminnan 
taso selkiytyy ja toisen yrityksen tai yksikön innovaatiot nopeuttavat omaa ke-
hitystä. Oman tehokkuuden selvittämiseen benchmarking on myös oiva mene-
telmä. 
 
Arviointi on järkevää toimintaa silloin, kun arvioinnin tekijä tiedostaa toiminnan 
kehittämistarpeet, arviointi ei ole koskaan itsetarkoitus kehittämistyössä. Arvi-
oinnin perustehtävänä on aina oman toiminnan kehittäminen, ja arvioijan on 
kyettävä arvioimaan myös oman toimintansa tuloksellisuutta, tehokkuutta ja 
taloudellisuutta. Arviointi on arkipäivän ja käytännön toimintaa, ja siitä on olta-
va tekijälleen hyötyä. Vertailujohtaminen voidaan myös muuntaa vertailuoppi-
miseksi, se on tehokas menetelmä, mikä johtuu seuraavista tekijöistä: 
 
1. näkökulman laajentamisen tarjoama vaihtelu 
2. mahdollisuudet hyödyntää näkyvän tiedon ohella myös hiljaista tietoa 
3. mahdollisuus nivoa oppiminen käytännön työtilanteisiin (ja aihetta koske-
vaan aikaisempaan tietoon) 
4. ihmisten kannustaminen jalostamaan näkyviä tiedonsirpaleita tietämykseksi 
ja taidoiksi (mikä kasvattaa tiedon hallinnan kysyntää) (Karlöf. 2003, 49). 
 
Ruoka- ja siivouspalvelun työnjohto, teknisen toimialajohtaja ja henkilöstöjär-
jestöjen edustajat kävivät tutustumassa yhdistettyihin organisaatioihin. Orga-
nisaatiot oli valittu satunnaisesti, valinnan kriteerinä oli, että organisaatio oli 
toiminut useamman vuoden ajan ja siten toiminnasta oli kokemusta. Tutustu-
miskäynnit kohdistuivat neljän eri kunnan organisaatioon. Käynneillä ruoka- ja 
siivouspalvelun organisaation edustaja selvitti organisaatiomallin, talouden 
kehityksen yhdistymisen aikana, henkilöstön aseman ja käytön eri organisaa-
tioiden välillä.  Tutustumiskohteena olleet organisaatiot olivat erilaisia ja orga-
nisaatioiden suunnittelu ja toteutus vaihteli kuntien välillä. Organisaatioiden 
rakenteiden erilaisia vaihtoehtoja verrattiin omaan suunnitteilla olevaan orga-
nisaatiomalliin, vaihtoehtojen hyötyjä ja haittoja pohdittiin ja verrattiin omaan 
kehitteillä olevaan malliin.  
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Esimerkki 1. Muistio tutustumiskäynnistä Sotkamoon 26.5.2009 
Edut yhdistämisessä ovat olleet seuraavanlaisia:  
 joustavuus, muuttuvien tilanteiden hallinta 
 henkilöstön moniosaaminen, työviihtyvyys 
 sijaistaminen, yhteiset sijaiset saadaan käytännöt järkiperäistettyä 
 työnkierto, toisten työntekijöiden arvostaminen 
 toiminnan parempi suunnittelu 
 talousmittareilla saavutetaan kilpailukykyä 
 vakinaisten työtekijöiden työpaikkojen turvaaminen 
 säännölliset henkilöstöpalaverit, (sähköpostit/ tiedottaminen) avoin tieto 
toiminnasta 





4.4 SWOT eli nelikenttäanalyysi 
 
SWOT eli nelikenttäanalyysi on menetelmä, jota voidaan käyttää oppimisen ja 
ongelmien tunnistamisessa. Analyysin nimi tule englanninkielisistä sanoista 
Strenghts (vahvuudet), Weaknesses (heikkoudet), Opportunities (mahdolli-
suudet) ja Threats (uhat). SWOT-analyysin voi tehdä omasta toiminnasta, jon-
kin tuotteen tai palvelun asemasta tai kilpailukyvystä (Lindroos ym.2010,219.)  
 
Lindroosin ym. (2010) mukaan Swot-analyysissä yrityksen, yksikön tai oppijan 
olemassaoloa tai tilannetta tarkastellaan sisäisten ja ulkoisten tekijöiden va-
lossa. Sisäiset tekijät joihin voidaan itse vaikuttaa, ovat vahvuudet ja heikkou-
det.  Vahvuudet ovat positiivisia asioita, jotka auttavat menestymään ja toteut-
tamaan tavoitteita ja päämääriä. Heikkoudet taas vaikuttavat päinvastoin, ne 
ovat esteenä menestymiselle. Yrityksen tai yksilön vaikutusmahdollisuuksien 
ulkopuolelle jääviä tekijöitä ovat mahdollisuudet ja uhat.  Mahdollisuuksien 
hyväksi käyttäminen auttaa yritystä tai yksilöä menestymään paremmin. Uhat 
puolestaan vaarantavat menestyksen tai jopa yrityksen olemassaolon. Yrityk-
sen, yksikön tai yksilön vahvuuksien, heikkouksien, mahdollisuuksien ja uhki-
en selvityksen jälkeen on tärkeää tehdä johtopäätökset ja toimenpidesuunni-
telmat. Taulukossa 10. on esitetty nelikenttä-analyysimallin sisältöä. 
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– uusien kilpailijoiden uhka 
– korvaavien tuotteiden uhka 
– kilpailutilanteen kasvu 
– asiakkaiden tarpeiden muu-
tokset 
 
Nelikenttäanalyysin tekivät yhteisissä ruoka- ja siivouspalvelun kokoontu-
misissaan niin työntekijät kuin esimiehetkin. Nelikenttäanalyysin eli SWOT:n 
tekeminen koettiin henkilöstön keskuudessa mielenkiintoiseksi, haasteita an-
tavaksi sekä omiin asenteisiin että tiimin toiminnan kehittämisen tavoitteiksi. 
Taulukko 11. on esimiesten tekemä SWOT. 
 
Taulukko 11. Yhdistetyn ruoka - ja siivouspalvelun esimiesten SWOT 
 
Vahvuudet: 
– Moniosaajia paljon 
– Heikkouden tunnistaminen 
– Hyvät, tilat ja laitteet 
– Ammattitaitoinen motivoitunut henki-
lökunta 
– Wiitaunionin kehittynyt organisaatio 
– Alan arvostus Wiitaunionissa 
– Ammattitaitoiset esimiehet 
– Työn arvostaminen eri ammattiryh-
mien välillä 
Heikkoudet: 
– Työn fyysisyys 
– Yksinäisyys 
– ”Omalla hiekkalaatikolla touhuilu” 
Mahdollisuudet: 
– Asioiden laittaminen tärkeysjärjes-
tykseen 
– Henkilöstön liikuteltavuus 
– Esimiesten jaksamiseen aletaan 
panostaa hiljalleen 
– Ammattitaidon laajentaminen 
– Tehtäviin keskittyminen 
– Liikuteltavuus hallintokuntien välillä 
Uhat: 
– Resurssipula 
– Henkinen rasittavuus 
– Eläköitymisen kautta häviää vah-
va ammattitaito 
– Muutosvastarinta 
– Työvoiman riittävyys 
 
 37 
4.5 Palvelujen vaikutusten arviointi-menetelmä (PVA) 
 
Suomessa lakisääteisiä arviointeja on YVA eli ympäristövaikutusten arviointi ja 
SOVA eli suunnitelmien ja ohjelmien vaikutukset. Arvioinnit ovat laajoja ja mo-
nivaiheisia, ja viranomaiset valvovat ja ohjaavat toimintaa. Lakisääteinen en-
nakkoarviointi käynnistyi 1994. Terveysvaikutusten arvioinneissa on myös so-
siaalisten vaikutusten arviointi eli SVA sekä lapsivaikutusten arviointi eli LAVA. 
Ihmisiin kohdistuvat arvioinnit eli IVA:t eivät ole vielä Suomessa lakisääteisiä 
(Mertanen & Ryttyläinen 2010.) IVA soveltuu hyvin useisiin päätöksenteko- ja 
suunnitteluprosesseihin, esimerkiksi lautakuntatyöskentelyn valmistelussa. 
IVA:n avulla päätöksenteosta saadaan osallistavaa ja läpinäkyvää. Lisäksi 
ennakkoarviointi selkiyttää suunnittelun ja päätöksenteon perusteita ja valmis-
telutyö on systemaattisempaa.(Nelimarkka & Kauppinen 2007.) 
 
PVA kehitettiin työkaluksi arvioimaan erilaisia palvelujen järjestämistapoja. 
Arvioinnissa palveluja voidaan arvioida useista eri näkökulmista ja ennakoida 
palvelujen järjestämisvaihtoehtojen mahdollisia ongelmia: tarvitaanko koulu-
tusta tai mitä muutoksessa pitää kehittää.(Mertanen 2010, 10–13.)  
 
Julkishallinnossa palvelujen kehittämisen taustalla on usein erilaisia ristiriitai-
suuksia tai näkemyksiä palvelujen kehittämistavoista. PVA:ssa vaihtoehtojen 
vertailu paremmuusjärjestykseen on mahdollista, jos vertailu on suoritettu hy-
vin ja kattavasti. PVA-vaihtoehdot on valittu todellisten julkishallinnon palvelu-
jen tuottamisen organisaatiovaihtoehtojen mukaan. Vaihtoehdoilla haluttiin 
esittää päättäjille vaihtoehtojen erilaisia mahdollisuuksia ja verrata niiden 
eroavaisuuksia. Taulukossa 12 on vaihtoehtojen kuvauksesta esitelty Wii-
taunionin ruoka- ja siivouspalvelun uudelleenorganisoinnin tehdyn PVA-


















ka – ja siivouspal-
velulla oma hallin-
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PVA on menetelmänä joustava ja helppo tehdä, ja se toimii yhtenä työn kehit-
tämisen menetelmänä. Päättäjien on helppo verrata taulukosta eri vaihtoehto-
ja, ja lisäksi taulukko tarjoaa valmiiksi perusteet tehtävälle päätöksel-
le.(Mertanen & Ryttyläinen 2010, 16–17.) Arvioinnin lisäksi on hyvä tehdä jat-
koseurantaa, sillä se parantaa vaikutusten arvioinnin laatua (Sinisalo 2009, 
68).  
 
Kun arvioidaan tarjolla olevien vaihtoehtojen positiivisia ja negatiivisia ratkai-
suvaihtoehtoja, arvioinnit tehdään tämän hetkisen tilanteen perusteella. Yhdis-
tetty ruoka- ja siivouspalvelun organisaatio ei ole valmis yhdistämisvaiheessa 
osakeyhtiöksi, mutta muutaman vuoden kuluttua arviointi voi olla jo positiivi-
nen. Seudulliseen yhteistyöhön eivät valtuustot ole vielä valmiita menemään, 
joten arviointi on negatiivinen tässä vaiheessa. Taulukkoon 13 on koottu orga-
nisaatiovaihtoehtojen vaikutusten yhteenvetotaulukko vuoden 2010 arvioinnin 
pohjalta. 
 










Yleistä - + - - - - 
Toiminta - + - - - - 
Henkilöstö - + - - - - 




- + + + - - 
 
5 YHDISTETTY RUOKA – JA SIIVOUSPALVELU 
 
 
Yleisesti palvelujen kehittämisen yhtenä lähtökohtana on asiakastyytyväisyy-
den parantaminen ja palvelun tehostaminen kustannusten pienentämiseksi. 
Palvelujen kehittämisen syynä voivat olla myös organisaation järkeistäminen 
tai joustavuuden lisääminen. Wiitaunionissa niin ruoka- kuin siivouspalvelus-
 40 
sakin on kehittämistyötä ja samalla myös tuotannon tehostamista tehty jo 
usean vuoden ajan. Siivouspalvelut ovat pystyneet omassa talousarviossaan 
tekemään huomattavia säästöjä tarkastamalla siivousmitoituksia ja työmene-
telmiä. Molempien kuntien ruokapalvelussa on ollut jo useamman vuoden ajan 
poikkeustilanne joko keittiön remontin vuoksi tai sisäilmaongelmien takia. Keit-
tiöiden toiminta on organisoitu väliaikaistiloihin tai niiden asiakkaat on sijoiteltu 
useisiin eri jakelupisteisiin, jolloin ruokapalvelut ovat joutuneet lisäämään hen-
kilöstöä ja kuljetuskapasiteettiä ruokahuollon turvaamiseksi asiakkaille. Näillä 
näkymin ruokapalveluun kohdistuvat poikkeusjärjestelyt jatkuvat ainakin vuo-
teen 2011.  Kustannusten pienentäminen on poikkeusolojen vuoksi ollut mah-
dotonta niin elintarvikekustannuksissa kuin henkilöstökustannuksissa. Kuvios-
sa 5. on esitelty organisaatiomalliehdotus ruoka- ja siivouspalveluun. 
Toimialajohtaja
Ruoka – ja siivouspäällikkö





Kuvio 6. Yhdistetyn ruoka - ja siivouspalvelun organisaation rakenne 
 
 
Työnjohtajien toimenkuvat tarkistetaan. Tarkistuksessa hyödynnetään kehi-
tysmenetelmien kautta tulleita ajatuksia. Esimiesten GOPP-työpajan tulosten 
tarkastelua ja selvitystä jatketaan edelleen ja hyödynnetään esitettyjä toimen-
kuvien sisällön muutoksia. Työnjohtajien toimenkuvien tarkistusten tavoitteena 
on purkaa ruoka- ja siivouspalvelun samankaltaisia ja päällekkäisiä työnjoh-
dollisia tehtäviä. Tehtävät ovat yleisluonteisia eivätkä vaadi jomman kumman 
alueen erityisosaamista. Työnjohtajien tehtävien päällekkäisyyksien purkami-
sen tavoitteena on parantaa esimiesten työssäjaksamista ja selkeyttää palve-
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lunostajan näkökulmasta palvelun ostamista. Seuraavassa on luettelo esi-
miesten työpajassa 26.11.2010 esille tulleista yhteisistä tai yleiseen johtami-
seen liittyvistä asioista.  
 
 esimiesten sijaistukset 
 hankinnat, koneet, laitteet yms. 
 yksikkökohtaiset työnjohdot 
 sisäilmasta johtuvat/seuraavat asiat yhdellä 
 yhteinen henkilöstökoulutus 
 talokohtaiset palaverit; siivous-ruokapalvelu-kiinteistöhoito 
 työvaatehankinnat 
 esimiesten tehtäväkuvien järkevöittäminen 
 aine hankinnat 
 tuotteistaminen esim; ruoanjako ja siivous esim; ruoanjako, siivous, 
kiinteistönhoito. 
 yleisjohtaminen 
 talousarvion seuranta 
 vuorolistojen tekemisen keskittäminen mahdollisuuksien mukaisesti 
 talousarvion suunnittelu 
 määräaikaisuudet ja sijaisjärjestelyt keskitetään 
 laskujen asiatarkistukset keskitetään 
 yhteiset esimiesten palaverit 
 sisäinen laskutus 
 asiakasneuvottelut 
 tiimityön/toiminnan kehittäminen/ jäntevöittäminen 
 
 
5.1 Henkilöstön asema organisaatiomuutoksessa 
 
Ruoka- ja siivouspalvelun uudelleenorganisoinnin selvitystyössä ja erilaisten 
tutkimusmenetelmien käytössä työntekijät ovat olleet mukana itse tai heidän 
edustamansa henkilöstöjärjestöt. Tällä on haluttu turvata työntekijän mahdolli-
suus vaikuttaa omaan työhönsä ja ammattitaitonsa kehittämiseen nyt ja tule-
vaisuudessa.  
 
Yhdistetyssä organisaatiossa henkilöstö on hallinnollisesti yhteinen organisaa-
tio, mutta kustannuspaikat säilyvät toistaiseksi ennallaan. Henkilöstö säilyy 
nykyisen kuntaorganisaation palveluksessa (Viitasaaren tekninen lautakunta 
9.3.2011 ). Wiitaunionissa selvitetään parhaillaan henkilöstön siirtymistä isän-
täkunnan palvelukseen, mutta asiasta ei ole vielä tehty päätöksiä. Jos päätös 
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henkilöstön siirtymisestä tehdään, ruoka- ja siivouspalvelun henkilöstö siirtyy 
kokonaisuudessaan Viitasaaren kaupungin palvelukseen.  
 
Kuntaorganisaation tuloksellisuuden tavoittelussa perusedellytyksenä on ta-
sapaino kustannustehokkuuden, henkilöstövoimavarojen ja asiakkaiden palve-
lutyytyväisyyden välillä. Kuntien sisäisten palvelujen on siis toimittava. (Kunta-
työnantaja 2009, 6.) Henkilöstön työelämän laatuun ja palvelutyytyväisyyteen 
täytyy panostaa kaikilla organisaatiotasoilla. Yksittäisen työpaikan henkilöstö-




5.2 Henkilöstön tukeminen ja sitouttaminen muutosprosessis-
sa 
 
Organisaatiomuutoksissa on suuri merkitys henkilöstön johtamisella, ja henki-
löstön sitouttaminen tulevaan muutokseen on tärkeää. Sitouttaminen saadaan 
onnistumaan ottamalla käyttöön pehmeitä ajattelumalleja kasvu- ja ihmissuh-
deteorioihin. Pehmeissä kasvu- ja ihmissuhdeteorioissa henkilöstön sitoutu-
minen muutokseen perustuu henkilöstön osallistamisen ja luottamuksellisiin 
suhteisiin. (Stenvall ym. 2008, 23.) 
 
Stenvallin ym. (2008) mukaan muutosprosessissa ilmenee aina enemmän tai 
vähemmän erilaisia ongelmia, jotka vaativat joko välitöntä käsittelyä tai erilais-
ten ratkaisuvaihtoehtojen etsimistä ja päätöksentekoa. Työnjohtotehtävissä 
olevilta henkilöiltä edellytetään rohkeutta puuttua ongelmatilanteisiin. 
 
Sitouttamisessa on olennaista muistaa, että henkilöstön on helpompi sopeu-
tua ja voida hyvin muutoksessa, johon se on itse saanut vaikuttaa. Henkilöstö 
kokee stressaavana tilanteen, jossa muutostoimenpiteet annetaan ylhäältä 
käsin, jolloin muutosten tarkoitusta ei usein edes ymmärretä. (Rasila & Pitko-
nen 2010, 15.) 
 
Muutokseen sitouttamisessa on varmistettava, että erilaiset näkemykset hen-
kilöstön keskuudessa huomioidaan jo suunnitteluvaiheessa. Ihmiset on otetta-
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va mukaan kaikissa vaiheissa; tiedonkeruuseen, suunnitteluun, toteutukseen 
ja seurantaan. Muutosta on konkretisoitava, havainnollistettava, isot asiat pil-






Opinnäytetyöni tavoitteena oli selvittää ja kuvata yhdistetyn ruoka- ja siivous-
palvelun tuomia etuja ja haasteita. Molemmat organisaatiot ovat kehittäneet 
omaa toimintaansa nykyajan haasteita vastaavaksi, siten selvitystyön tekemi-
nen oli aiheellista tekniselle lautakunnalle menevän päätöksen tueksi. Yhte-
näinen organisaatio tilaaja – tuottajamalliin siirryttäessä saattaisi tuoda lisäar-
voa palvelujen ostosopimuksia neuvoteltaessa. Henkilöstön kokonaisvaltainen 
johtaminen on myös perusteltua kustannusten painottuessa henkilöstömenoi-
hin, siivouspalvelussa ne ovat n. 85 % ja ruokapalvelussa n. 55 - 60 %.  Opin-
näytetyössä korostui henkilöstön mukana olo eri menetelmien käytössä. Hen-
kilöstön mukana ololla halusin sitouttaa heidät mahdolliseen tulevaan organi-
saatioon ja saada heidän aito mielipide kuuluville ja ottaa se huomioon orga-
nisaatiorakennetta suunniteltaessa. 
 
Selvitystyön aikana tekninen lautakunta teki päätöksen ruoka – ja siivouspal-
velun yhdistymisestä (Tekninen lautakunta 9.3.2011 § 22 ).  
Lautakunnan päätöksen perusteet olivat, että yhdistetty organisaatio toisi te-
hokkuutta ammattitaitojen ja voimavarojen yhdistämisellä, yhtenäisen organi-
saation palvelun ostajan näkökulmasta, henkilöstön hyödyntämisen tehok-
kaammin eri yksiköissä, kokonaisvaltaisen talousarvion suunnittelun, yhteiset 
asiakasneuvottelut ja tiimityön kehittämisen eri ammattiryhmien välille. Virka-
järjestelyt, ruoka – ja siivouspalvelupäällikön virkojen lakkauttamisesta ja uu-




6.1 Julkishallinnon paineet tulevaisuudessa 
 
Julkisen hallinnon organisaatiot ovat olleet viimevuosina paineen alaisena pe-
rinteisen valtionrahoituksen vähentyessä. Kunnille on annettu valtion taholta 
palvelujen järjestämisvastuuta, mutta rahoitus on jäänyt kuntien järjestettä-
väksi. Pienten kuntien väkiluvun pienentyessä palvelujen tarve on muuttunut, 
syntyvät ikäluokat pienenevät ja vanhuusväestö lisääntyy. Näiden koko yh-
teiskuntaa vaikuttavien muutosten johdosta julkishallinto on joutunut ja joutuu 
miettimään palvelujen uudelleen organisointia entistä kustannustehokkaam-
min. Uudelleen organisointi edellyttää aina muutoksia perinteisiin toimintata-
poihin. Palvelutarpeen lisääntyminen vanhemman väestön keskuudessa ja 
kuntatalouden paineet tehdä enemmän pienemmillä kustannuksilla aiheuttavat 
uuden ajattelutavan omaksumista kaikissa kuntatason organisaatiossa. Wii-
taunionin malli palvelutuotannon järjestämisestä on yksi keino selviytyä kiris-
tyvästä taloustilanteesta. Voiko kuntapari työskentely olla pysyvä malli ja riit-
tääkö se tulevaisuudessa vastaamaan entisestään kiristyvään talouteen? Ti-
laaja-tuottajamalliin siirtyminen saattaa selkeyttää kuntaorganisaatiota, orga-
nisaation roolien uudelleen opettelu ja roolissa pysyminen on pitkä prosessi, 
mikä vaatii kaikilta uudelleen ajattelua. Julkishallinnon on luultavimmin kilpail-
tava tulevaisuudessa vähenevästä työvoimasta. Siksi kuntaorganisaation on 
kehitettävä toimintaansa kilpailukykyisemmäksi, ohjattu hierarkkinen vanhoilli-
nen organisaatio on ohjattava markkinasuuntaiseen toimintaan.  
 
 
6.2 Teknologian haasteet julkishallinnossa 
 
Teknologian avulla pystytään tehostamaan ja järkeistämään useita työproses-
seja. Ruokapalvelussa tuotannon ohjausohjelmat lisäävät ja parantavat ruo-
anvalmistukseen liittyvien prosessien tehokkuutta ja alentavat ruoanvalmis-
tushävikkiä vakioitujen ruokaohjeiden kautta. Siivouspalvelussa taas mitoituk-
set ovat nopeaa ja tehokasta tehdä mitoitusohjelmien kautta. Kunnat ovat pa-
nostaneet viime vuosikymmeninä tietotekniikkaan laajemmalla alueella. Seu-
tuverkkoyhteistyö on yleistynyt valtakunnallisesti, pohjoisessa Keski-
Suomessa on yhteinen seutuverkko, kahdeksan kuntaa omistaa osakeyhtiön, 
jonka tehtävänä on myös ylläpitää seutuportaalia ja siihen liittyviä palveluja. 
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Seutuportaali on hyvä esimerkki kuntarajojen yli menevästä yhteistyöstä. 
Osaaminen keskitetään ja kustannukset jaetaan osakemäärän perusteella. 
Tietohallinnon seutuyhteistyö mahdollistaa henkilöstön verkostoitumisen kol-
legoiden kanssa, mutta lisää henkilöstön tietotekniikan osaamisvaatimuksia. 
 
Jos tietohallinnossa kuntien välinen yhteistyö on ollut luontevaa ja itsestään 
selvää, niin kuntien palvelurakenne ei sitä ole. Palvelurakenneuudistukseen 
raamit ovat tulleet valtiovallan kautta, ja kunnat on laitettu neuvottelemaan 
yhteistyökumppaneista itsenäisesti. Väestön pitäisi olla 20 000 henkilön luok-
kaa, mikä on haja-asutusalueella ja pitkien välimatkojen seudulla haasteelli-
nen määrä.  
 
 
6.3 Johtaminen kuntaorganisaatiossa 
 
Julkishallinnon uudistuessa kilpailukykyisemmäksi ja markkinasuuntaisem-
maksi johtamisen taidot korostuvat organisaation eri tasoilla. Perinteisen joh-
tamisen, tässä ja nyt, pitäisi suuntautua tulevaisuuteen. Johtamisesta täytyisi 
tulla ammatti, johon opiskellaan ja sitoudutaan alusta lähtien. Johtajuus ei sai-
si olla palkkio pitkästä työsuhteesta tai hyvistä suhteista päättäjiin. Johtaminen 
on ammatti, ja se on johdonmukaista ja suunnitelmallista työtä organisaation 
eteenpäin viemiseksi. Kuntatyönantaja kilpailee työntekijöistä tulevaisuudessa 
työmarkkinoilla yksityisen sektorin kanssa. Johtamisen käytänteiden uusimi-
nen vastaamaan tätä päivää auttaa saamaan osaavaa henkilöstöä eläkkeelle 
siirtyvien tilalle. Julkishallinnon johtaminen eroaa yritysmaailman johtamisesta 
poliittisen demokratian erityispiirteiden vuoksi. Valtuusto linjaa kunnan strate-
giat, ja valtuusto on demokraattisesti valittu, mikä heijastuu myös yleisjohtami-
seen kuntaorganisaatiossa. 
 
Julkishallinnon johtamisen tekee vaativammaksi ja haasteellisemmaksi sen 
moninaisuus. Johtamisvastuuta on päättäjillä ja viranhaltijoilla sekä yksikköta-
son välittömällä työnjohdolla. Johtamisen eri tasot pitäisi erottaa toisistaan, 
mutta niiden pitäisi tukea toisiaan. Tähän tilanteeseen päästään vain siten että 
jokainen johtamisen taso pysyy sille asetetussa roolissaan. Rooleissa pysymi-
nen edellyttää molemminpuolista luottamusta ja kunnioitusta. Roolit edellyttä-
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vät strategisen ja operationaalisen johtamisen erottamista toisistaan. Uusien 
roolien omaksuminen tuskin onnistunee edes yhden vuoden talousarviosuun-
nitelman aikana. Julkishallinnon johtamisen uusien toimintatapojen jalkautta-
minen käytäntöön kestää pitkään, ainakin yhden valtuustokauden.  
 
 
6.4 Työhyvinvointi Wiitaunionissa 
 
Työssäjaksamista ja työhyvinvointia on mitattu Wiitaunionissa kaksi kertaa. 
Kyselyjen tulosten perusteella työyksiköihin on suunniteltu kehittämisohjelmia 
ja tavoitteita. Työhyvinvointikyselyjen tuloksia kaksi kertaa tulkinneena ja hen-
kilöstön kanssa läpikäyneenä on tullut väistämättä mieleen, miten vakavasti 
henkilöstö vastaa kyselyyn. Antaako massiivinen koko henkilöstölle suunnattu 
kysely niin ensiarvoista ja arvokasta tietoa työyhteisöjen kehittämisestä, että 
se kannatta tehdä muutaman vuoden välein? Kannattaisiko kehittää tai etsiä 
valmiita menetelmiä lähiesimiesten työn tukemiseen, mikä tukisi samalla koko 
työyhteisön työhyvinvointia. Työhyvinvoinnin esteenä saattaa usein olla myös 
työntekijän elämä työn ulkopuolella. Työntekijän uupuminen saattaa johtua 
yksityiselämän tilanteista, mutta työelämästä ja yksityiselämästä johtuvaa uu-
pumista ei eroteta toisistaan. 
 
 
6.5 Ruoka- ja siivouspalvelun kehitys 
 
Valtakunnallisestikin katsoen julkishallinnon ruokapalvelut ovat kiinnostaneet 
viime vuosikymmeninä erilaisia kehittämisyhtiöitä tai yksittäisiä konsultteja. 
Selvitystöiden tavoitteet ovat lähes aina olleet pelkästään toiminnan tehosta-
mista kustannusten alentamiseksi. Ei sinänsä huono asia, mutta asiakasnäkö-
kulma on usein jäänyt huomiotta ja kehittäminen on ollut enemmän organisaa-
tiopainotteista. Selvitystyöt on myös usein markkinoitu ensin päättäjille ja ta-
voitteet on siten asetettu heidän näkökantaansa tukien, mutta työn soveltu-
vuus ruokapalvelun työn suunnitteluun on ollut vähäinen. Tämän tyyppiset 
selvitystyöt ovat usein tehty samalla periaatteella jokaiselle tilaajalle, riippu-
matta kunnan koosta. Wiitaunionin kuntaparissa Pihtiputaan kuntaan tehtiin 
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tällainen ei-realistinen selvitystyö, selvitysprosessi ja siihen liittyvät poliittiset 
päätökset voivat olla pitkään kehittämisen este. Varsinkin jos työn tuloksena 
asetetaan eri yksiköitä toisiaan vasten, tällöin unohtuu kokonaisvaltainen tule-
vaisuuteen suuntaava ruokapalvelutoimintojen kehittäminen. Wiitaunionin kun-
tien ruokapalveluihin tehtiin 2000-luvulla useita selvitystöitä, joiden tuloksena 
on nykyinen organisaatio. Selvitystyöt ovat tukeneet päättäjien päätösproses-
sia ja ruokapalvelun johdon kehittämistehtävää. Siivouspalvelun nykytila-
analyysi v. 2008 on ainut selvitystyö Wiitaunionin kuntaparin kunnille. Wii-
taunionin siivoustoimea on kehitetty nykytila-analyysin perusteella kokonais-
valtaisesti. 
 
Kun tarkastellaan Wiitaunionin ruoka – ja siivouspalveluja vuosikymmeniä 
taaksepäin, kehitystyötä on tehty johdonmukaisesti, henkilöstö on kouluttautu-
nut, uusien toimintatapojen kautta työn tehokkuus ja kustannustietoisuus on 
kasvanut niin esimiesten kuin työntekijöiden keskuudessa. Alan arvostus on 
kasvanut niin kuntaparin ylemmän johdon kuin kuntapäättäjien keskuudessa. 
Arvostus on lisännyt henkilöstön motivaatiota kehittää omaa ammattitaitoa ja 
sitoutua oman organisaation tavoitteelliselle työlle. Yhdistetty ruoka – ja sii-
vouspalvelu on selkeä seuraava kehittämiskohde, seuraavat vuodet tulevat 
olemaan uudelle organisaatiolle työntäyteistä ja haasteellista aikaa. Yhdisty-
minen ei tule olemaan helppo, vaikka molempien organisaatioiden tahtotila on 
avoin uuden kehittämiselle. Työn ja johtamisen kulttuurierot itsenäisesti työs-
kentelemään oppineilla organisaatioilla on erilaiset ja niiden yhteensovittami-
nen vaatii pitkäjänteistä ja suunnitelmallista yhteistyötä.  
 
Organisaatiomalli on selkeä ja yksinkertainen, mikä auttaa selkeyttämään asi-
akkaan yhteydenottoa uuteen organisaatioon. Matalan organisaation johdosta 
myös erilaiset asiakasneuvottelut on yksinkertaisempaa toteuttaa. Organisaa-
tiomalli edellyttää myös tiimien uudelleen järjestelyjä, talo tai yksikkökohtaiset 
tiimit edesauttavat yhteistyön sujumista niin ruoka – ja siivouspalvelun organi-




6.6 Henkilöstön asema selvitystyössä 
 
Opinnäytetyön aiheen selkiydyttyä, lähtökohtana oli henkilöstön mukaan otta-
minen prosessin eri vaiheisiin. Henkilöstön mukana olo selvitystyössä auttaa 
heitä sitoutumaan tulevaan organisaatioon paremmin kuin valmiiksi tehty sel-
vitys ja organisaatiomalli olisivat tehneet. Tutkimusmenetelmien valinnan pe-
rusteena oli nimenomaan henkilöstönäkökulman esille tulo ja hyödyntäminen 
selvitystehtävässä. Henkilöstönäkökulman korostaminen luultavasti vei joltain 
toiselta näkökulmalta tilaa, näkökulma olisi voinut olla esimerkiksi talouden 
näkökulma. Henkilöstön mukaan ottamisen syynä saattoi olla myös ruoka – ja 
siivouspalvelu organisaatioiden kustannusten alentamiseksi ja organisaatioi-
den tehostamiseksi tehdyt aikaisemmat toimenpiteet. Näitä toimenpiteitä ovat 
olleet ruokapalvelun keskuskeittiöjärjestelmään siirtyminen, pienet valmistus-
keittiöt ovat kaikki nykyisin palvelu tai – jakelukeittiöitä. Siivouspalvelut ovat 
tarkistaneet mitoitukset kustannusten alentamiseksi.  Organisaatioiden yhdis-
tymisen tavoitteena on kokonaisvaltaisen työn ja prosessien kehittämisen 
mahdollisuuden, unohtamatta yhteisen organisaation tuomaa joustavuutta 
palvelun ostajan näkökulmasta. Nämä tavoitteet tukevat henkilöstön vahvaa 
näkökulmaa.  
 
Opinnäytetyössä käytetyt menetelmät tulivat tutuksi tutkimusmenetelmä-
opintojakson aikana. Menetelmien valinnan piti tukea niin määrältään isoa 
henkilöstön kokoontumista sekä pienempää ryhmätapaamista. Menetelmien 
piti tukea ja varmistaa henkilöstön keskuudessa olevan ns. hiljaisen tiedon 
esille tulemista ja kirjaamista muistioon myöhempää käyttöä varten.  
 
Learning cafè osoittautui käyttökelpoiseksi menetelmäksi suurellakin osallistu-
jamäärällä, vetäjältä vaadittiin kurinalaisuutta ja tarkkuutta pöytäkuntien vaih-
totilanteissa. Henkilöstön palaute oli myönteinen niin menetelmää kohti kuin 
saatujen tuloksien perusteella. Työpajamenetelmä GOPP osoittautui niin mie-
lenkiintoiseksi menetelmäksi, että lähdin hakemaan lisäoppia Kemi - Tornion 
ammattikorkeakoulusta. GOPP-menetelmän käyttö vaatii harjoitusta, mutta on 
monikäyttöinen menetelmä käyttää työyhteisöjen eri projekteissa tai ongelma-
tilanteiden selvittämisessä. GOPP-työpajan tiivis yhteistyö jatkuu myös projek-
tin toteutuksessa. Benchmarking on tutustumista toiseen organisaatioon, mikä 
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onnistuu kun tutustuminen tapahtuu pienemmällä ryhmällä ja tutustumiskäyn-
tiin on selkeät tavoitteet. Oman toiminnan vertaus on joskus tarkoituksenmu-
kaista, mutta siitä ei saisi tulla itseisarvo omaa työtä tai organisaatiota kehitet-
täessä. SWOT oli itselleni käytetyistä menetelmistä tunnetuin ja käytetyin. Ne-
likenttäanalyysiä olin käyttänyt aikaisemmissa opinnäytetöissä. Työntekijät 
yleensä pitävät analyysin teosta, uhkien ja heikkouksien pohtiminen on työyh-
teisössä luonnollista. Haasteena on löytää myös mahdollisuudet ja vahvuudet. 
Palvelujen vaikutusten arviointi oli haasteellisin menetelmä. Taulukon organi-
saatiovaihtoehto sarakkeisiin tiedon kokoaminen oli itselleni välillä haasteellis-
ta ja jopa vaikeaa. Kaikista vaihtoehdoista pitäisi olla yhtä paljon asiatekstiä, 
jotta vaihtoehdot ovat vertailukelpoisia ja tukevat ja auttavat myös päättäjiä 
tehtävässään. Menetelmänä PVA on helppo käyttää ja taulukon kokoaminen 
työyhteisöjen kehittämisen työkaluna on perusteltua. 
 
 
6.7 Toimenpiteet selvitystyön jälkeen 
 
Yhdistetyn organisaation muutokset koskettavat eniten työnjohtoa. Työnjoh-
dolla yleisesti on paljon johtamiseen ja organisointiin liittyviä yleisiä asioita, 
joihin ei liity kummankaan alan erikoisosaamista. Päällekkäisyyksien purkami-
nen tulee olemaan haasteellista, koska luonnollisesti jokainen haluaa pitää 
kiinni totutuista tavoista ja menetelmistä. Tärkeää on saada työnjohto ymmär-
tämään, että päällekkäisyyksien purkaminen tietyissä tehtävissä edesauttaa 
heidän työssäjaksamista ja selkeyttää palvelunostajan näkökulmasta palvelun 
tilaamista ja ostamista.  Päällekkäisyyksien purkaminen ei saa kuitenkaan hor-
juttaa työnjohdollista oikeutta ja velvollisuutta lähiesimiehen tehtävien hoidos-
sa.  
 
Muutosprosessi edellyttää kaikkien henkilöstöryhmien koulutusta ja ohjausta 
muutosprosessin läpiviemisessä. Suunnitteilla on yhteisiä työyhteisökoulutus-
tilaisuuksia, teemana tilaisuuksissa on ” Minä muutoksen kokijana ja minä or-
ganisaatiokulttuurin luojana ”ja” Oman työn kokeminen” ja ” Asiakaslähtöinen 
työote ja asiakkaan kohtaaminen työssä”. Työnohjauksellisen koulutuksen ja 
työnohjauksen lähtökohtana ovat organisaatiosta lähtevät tarpeet. Tarpeet 
selvitetään ennen koulutusten aloittamista. Koulutuksen tavoitteena on tukea 
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organisaatiota muutosprosessissa ja kahden erilaisen organisaatiokulttuurin 
yhdistymisessä. Lisäksi koulutus ja ohjaus tukevat keskinäistä yhteistyötä, 
johtajuutta sekä työyhteisön ja yksilön ammatillista kasvua ja kehittymistä. 
Muutosprosessiin liittyvät koulutukset ajoitetaan organisaation perustamisesta 
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luja.   
Liiketaloudellinen, 
toiminnan on tuotet-
















haa ostopalveluihin  
Liiketaloudellinen, 
toiminnan on tuo-











































kasteltua ja purettua 
päällekkäisyyksiä. 
Virkoja ja toimia ei 
lisätä eikä välttä-
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Pihtipudas; 19 222 
m2 à  
Viitasaari; 34 540 
m2 
 
Pihtipudas, 5 päiv. 
laitokset 215,98  
Viitasaari, 5 päiv. 
laitokset 411,83 
Pihtipudas, 7 päiv. 
laitokset 63,45 
Viitasaari 7 päiv. 
laitokset 89,38 
 
Pihtipudas 3,72 € 
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